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RESUMEN

El objetivo general que permitio realizar la investigacion, es conocer la relacion que existe
entre el clima organizacional y el compromiso organizacional en las instituciones educativas
del nivel de educacion primaria del distrito de Pichari. Es una investigacion de naturaleza
cuantitativa que se cristaliza a través del tipo de investigacion basica, y que fue realizado
en una muestra de 102 docentes en el que se recabd la informacion a través de un
cuestionario sobre clima organizacional y una ficha de observacion sobre compromiso
organizacional. instrumentos que fueron sometidos a un proceso de validez y confiabilidad
con los que se garantiza el rigor cientifico de los resultados de la investigacion. Asimismo,
se utilizé como estadigrafo la prueba no paramétrica Rho de Spearman con un nivel de
significancia de 0,05 y 95% de acierto. Los resultados obtenidos en el proceso de
investigacion, muestran estadisticamente la existencia de una relacion significativa entre el
clima organizacional y el compromiso organizacional (p=0,000<0,05); asimismo. el
coeficiente de correlacion sugiere la presencia de una relacion directa y muy buena
(rs=0,896). Resultado que permite inferir que un buen clima organizacional esta asociado
con un buen compromiso organizacional de parte de los maestros de las instituciones

educativas del distrito de Pichairi.

PALABRAS CLAVE: clima organizacional, compromiso organizacional, ético moral, social.
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ABSTRACT

The general objective that allowed the research to be carried out is to know the relationship
that exists between the organizational climate and organizational commitment in educational
institutions at the primary education level of the Pichari district. It is a quantitative research
that is crystallized through the type of basic research, and was carried out in a sample of
102 teachers in which the information was collected through a questionnaire on
organizational climate and an observation sheet on organizational commitment.

instruments that were subjected to a validity and reliability process that guarantees the
scientific rigor of the research results. Likewise, the non-parametric Spearman's Rho test
was used as a statistician with a significance level of 0.05 and 95% accuracy. The results
obtained in the research process statistically show the existence of a significant relationship
between organizational climate and organizational commitment (p=0.000<0.05); in addition.
The correlation coefficient suggests the presence of a direct and very good relationship
(rs=0.896). Result that allows us to infer that a good organizational climate is associated
with a good organizational commitment on the part of the teachers of the educational

institutions of the Pichari district.

KEYWORDS: organizational climate, organizational commitment, ethical, moral, social...

Vi



INTRODUCCION

El problema del clima organizacional ha generado diversas investigaciones en las diferentes
instituciones, debido a que los resultados sobre su estudio permite establecer el grado de
satisfaccion que presentan los integrantes de la institucion; puesto que, el clima
organizacional viene a ser el conjunto de percepciones respecto a las caracteristicas
estables de la institucién, que finalmente son los elementos influyentes en el
comportamiento y las actividades de sus integrantes; es decir, es el ambiente psicosocial
en el cual cumplen sus funciones o labores los trabajadores de una determinada institucion
(Iglesias & Torres, 2018). El clima organizacional, se constituye en una institucién
educativa, en un medio fundamental para la generacién de cambios con la finalidad de

lograr eficiencia significativa en las instituciones.

Por otro lado, el compromiso organizacional, es entendido como el grado de identificacion
que presenta el individuo con su respectiva institucion en el que labora, asi como con las
metas, misién y vision institucional, teniendo como finalidad fundamental seguir siendo
parte de la institucion. Este compromiso adquiere relevancia, debido a que impacta
positivamente en los niveles de productividad institucional, el cual genera condiciones
Optimas para la institucion. Los trabajadores que se desempefan durante afios en la
institucion, en la que han cumplido diversas responsabilidades son quienes se sienten mas

identificados con su institucién (Hernandez et al., 2018).

Con la investigacion realizada, se busca determinar el nivel de relacidon que se presenta
entre las variables. Clima organizacional y compromiso organizacional en los maestros del
distrito de Pichari. Como producto de este proceso de investigacion, se presenta el informe

final que se encuentra estructurado en cuatro apartados.

En el primer apartado, se presenta el planteamiento del problema, en el que se describe la
problematica que aqueja y merece ser investigado, para ello se formula los problemas,

objetivos y se precisa la justificacion que permiten realizar la investigacion.
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En el segundo apartado, se presenta el marco tedrico, en el que se sistematiza los
antecedentes teniendo en cuenta el contexto internacional, nacional y regional. Asimismo,
se presenta las teorias que sustentan cada una de las variables y dimensiones. De igual

modo se precisa las bases conceptuales mas importantes del trabajo de investigacion.

En el tercer apartado, se presenta la metodologia, precisandose el tipo, nivel y método en
el que se concreta la investigacion; asimismo, se establece la poblacion y muestra y las
técnicas e instrumentos que posibilitan la recopilacion de la informacion. De igual manera
se precisa el proceso de validez y confiabilidad de los instrumentos con el que se garantiza

el rigor cientifico de los resultados.

En el cuarto apartado, se pone en conocimiento los resultados obtenidos en el proceso de
investigacion, por lo que se presentan en los niveles descriptivos e inferenciales. En el
primer caso, se recurre a las tablas cruzadas para presentar resultados porcentuales de
acuerdo a los objetivos establecidos; asimismo, en el segundo caso, se presenta los
resultados inferenciales que permiten conocer los valores estadisticos de las
correspondientes pruebas de hipétesis. Finalmente, se presenta la discusion de resultados,
en los que se discute los hallazgos principales de la investigacion con los antecedentes y

teorias referentes a cada una de las hipoétesis establecidas,



I.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

En la actualidad, las instituciones educativas enfrentan cambios continuos y
desafios con el objetivo de mejorar la calidad de la educacion, lo que demanda que
los maestros exhiban un desempefio apropiado.

En ese sentido, la calidad de la educacién debe ser fruto de la labor desarrollada por
los directivos y docentes con profundo compromiso organizacional, solo en esa
medida es posible que los estudiantes puedan desarrollar sus competencias y

capacidades en las diversas asignaturas desarrolladas.

Sin embargo, es importante precisar que para el logro de esta meta es de mucha
importancia que en las instituciones educativas se tenga un clima organizacional
adecuado y calido, de tal manera que motive a los actores educativos desplegar sus
capacidades de la mejor manera, esto significa que el clima organizacional es

fundamental para el logro de estos objetivos institucionales.

Al respecto Chiavenato (1994) precisa que la existencia de una institucion solo es
posible si dentro de ella se cuenta con la cooperacién y unidad de sus integrantes,
en las que estos se encuentren plenamente identificados con el logro de las mesas
institucionales, puesto que al pretender alcanzar estas metas de manera individual
seran muy complicadas de ser logradas. En consecuencia, se requiere de
instituciones con un clima organizacional armonioso, con capacidad de asumir los
grandes retos que le depara el incesante desarrollo de la ciencia y la tecnologia,
requerimos para ello de maestros creativos, flexibles e identificados con su
institucion, que no solo velen por un buen clima organizacional, sino también tengan
en cuenta y promuevan el compromiso organizacional en cada uno de sus

integrantes.

La realidad por la que atraviesan muchas de las instituciones educativas de nuestro
pais, es que en una buena parte de ellas se observa severas limitaciones en el
manejo del clima organizacional, situacién que resquebraja la unidad y cohesién
institucional, dando cabida a la formacién de grupos por intereses personales que en

el fondo socaban el logro de los objetivos institucionales establecidos. Situacién que
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repercute en el compromiso organizacional de parte de los integrantes de la
institucion, puesto que al observar problemas en el clima organizacional muchos de
sus integrantes se dejan influenciar por las dificultades y no se comprometen con la

marcha institucional.

En las instituciones educativas del distrito de Pichari, la problematica expuesta no
esta al margen de la realidad, puesto que en ella se observan serias dificultades
respecto al clima organizacional, también en algunas instituciones educativas se
observan fraccionamientos a nivel de docentes, esta situacion hace que muchos de
ellos no muestren identidad institucional, por lo mismo que no participan en la
elaboracion de los documentos de gestion y si lo hacen solo se muestra actitudes por
compromiso y no por identidad institucional; es decir no valoran su institucion
educativa. Por otro lado, respecto a las relaciones interpersonales, se observa un
ambiente de trabajo no muy afectivo, de tal manera que algunos docentes presentan
relaciones interpersonales quebradas. Asimismo, respecto a la dinamica institucional,
se observa con mucha preocupacion que algunos docentes no respetan las normas
de convivencia y generan algunas actitudes disociadoras. Por lo mismo, respecto al
compromiso organizacional, se observa serias limitaciones en la funciéon docente,
puesto que, al no presentar compromiso institucional, dejan traslucir que asumen la
docencia con alto grado de desmotivacion, por lo que los niveles de aprendizaje de
los estudiantes no se encuentran en los niveles deseados. Asimismo, expresan
despreocupacioén por su interaccion con la comunidad, debido a que solo se abocan
a desarrollar su labor docente y dejan de lado las demas actividades que les permita

identificarse con la poblacion.

La realidad problematica descrita, conduce a la realizacion de la presente
investigacion con la finalidad de determinar el estado real del clima organizacional y
el compromiso organizacional en las instituciones educativas del distrito de Pichari,
puesto que de acuerdo al analisis de los hechos descritos amerita conocer la realidad
objetivamente y en base a ello tomar las decisiones mas adecuadas pensando
siempre en la mejora del clima organizacional, el logro de un buen compromiso
organizacional de los docentes, que en perspectiva conduciran a la mejora de los
niveles de adquisicion de conocimientos y, por consiguiente, la excelencia en la

educacion.

1.2. Formulacion del problema
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Problema General:

¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el compromiso
organizacional en las instituciones educativas del distrito de Pichari-20237?
Problemas especificos:

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y el compromiso ético moral
en las instituciones educativas del distrito de Pichari-20237?

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y el compromiso con los

estudiantes en las instituciones educativas del distrito de Pichari-2023?

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y el compromiso social en las

instituciones educativas del distrito de Pichari-2023?

1.3. Objetivos

Objetivo general
Establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y el compromiso
organizacional en las instituciones educativas del distrito de Pichari-2023.
Objetivos especificos:
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el compromiso
ético moral en las instituciones educativas del distrito de Pichari-2023

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el compromiso

con los estudiantes en las instituciones educativas del distrito de Pichari-2023.

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el compromiso

social en las instituciones educativas del distrito de Pichari-2023.
1.4. Justificacion del estudio

El trabajo de investigacion se justifica teniendo en cuenta los aspectos: tedrico,

practico y metodoldgico. Elementos que se precisan a continuacion.

Justificacion teodrica. La justificacion de la realizacion de la presente
investigacién, es que permite comprender a los docentes que “El clima

organizacional tiene su fundamentacion en el estado emocional de cada
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2.1.

trabajador, y cémo cada uno de ellos actuan ante situaciones propias de la
organizacion, como la comunicacion, liderazgo, motivacién, relaciones
interpersonales, entre otros” (Olivera-Garay, 2021, p.4); por lo mismo, que los
directivos de las instituciones educativas deben contribuir a la mejora de esta
variable en sus instituciones educativas. Asimismo, contribuye a comprender “el
compromiso como el grado en el que el desempefio del trabajo de una persona
afecta a su autoestima, en este concepto los autores consideran a la motivacion
intrinseca como uno de los factores importantes, esto ocasioné una serie de

discusiones al respecto” (Claure y Bohrt, 2004, p. 1)

Justificacion practica. Desde el punto de vista practico, con la realizacion de la
investigacioén, se contribuira a la mejora del clima organizacional, puesto que “El
eficiente funcionamiento de las organizaciones, se lleva a cabo cuando el clima
organizacional es armonico, aceptando el comportamiento emocional de los
integrantes de la organizacion, que influye de manera significativa en su conducta

y comportamiento” (Olivera-Garay, 2021, p.4);

Por otro lado, contribuira a la mejora, a partir de los resultados, del compromiso
organizacional, debido a que “El término general de compromiso organizacional
aglutina diferentes aspectos relacionados con el apego afectivo a la organizacion,
con los costes percibidos por el trabajador asociados a dejar la organizacion y con
la obligacion de permanecer en la misma” (Claure y Bohrt, 2004, p.2); es decir,
busca mejorar la identidad institucional de los maestros, que en perspectiva
buscara mejorar los niveles del proceso ensefianza aprendizaje a favor de los

estudiantes.

Justificacién metodolégica. Por otro lado, con la realizacion de la investigacion
se contribuira a validar y hallar la confiabilidad de cuestionarios que midan el clima
organizacional y el compromiso organizacional en los docentes de instituciones
educativas. Asimismo, servira como base para la realizacion de futuras

investigaciones con la intencién de mejorar las dos variables en investigacion.

L. MARCO TEORICO

Antecedentes
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Las investigaciones anteriores tomadas como referencia para este estudio incluyeron
tesis tanto nacionales como internacionales, asi como articulos cientificos. Estos
recursos contribuyeron a enriquecer la comprension actual de los estudios sobre el clima
y compromiso organizacional.

A nivel internacional

Marin (2018) investigo la tesis titulada: “/a Influencia del clima laboral en el compromiso
organizacional del personal docente de una Unidad educativa de Cuenca-Azuay en
Ecuador.” Se empled un disefio descriptivo y analitico de tipo correlacional causal para
evaluar la influencia existente. Como muestra se consideré a 34 docente, fue una
muestra no probabilistico censal, donde el 74 fueron varones y el 26% mujeres. Los
instrumentos que se utilizaron para recopilar los datos fueron cuestionarios para cada
variable. Los resultados encontrados demuestran que el clima laboral tiene un impacto

en el compromiso organizacional de los profesores

Vaziri y Fallah (2015) llevaron a cabo una investigacion denominada: “clima y
compromiso organizacional con la mediacion de la variable conciencia laboral en una
muestra de empleados de una universidad islamica Azad de Iran.” La estructura de la
investigacion fue de caracter descriptivo-correlacional, empleando un método de
muestreo aleatorio. La muestra consistié en 195 participantes, de dicha cantidad de
muestra 133 fueron varones y 62 mujeres. Para recoger informacion se manejé como
instrumento dos cuestionarios para medir las variables del estudio. Como resultado se
evidencio que la conciencia laboral se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional, asimismo, se pudo ver que la conciencia laboral ayuda permite que el
clima laboral se demuestre en un mayor compromiso por parte de los trabajadores de la

mencionada institucion.

A nivel nacional

Jiménez (2021) realiz6 la tesis titulada: “La relacién entre clima laboral y compromiso
organizacional en los promotores de venta”. Sustentada en la Universidad Auténoma
del Peru. La investigacion adopté un enfoque cuantitativo, el tipo fue basica, de disefio
no experimental transeccional, la muestra de la investigacion fueron un total de 266
trabajadores de la universidad, para recopilar los datos y medir cada variable se
emplearon escalas en ambos casos, dichos instrumentos fueron previamente adaptados
a los objetivos del estudio. Como resultado se determiné que existe relacion positiva y
significativa del clima laboral con el compromiso organizacional; asimismo, se observé

que factores como el grado de involucramiento, la supervision, la comunicacion
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realizacion personal y las condiciones laborales también estan fuertemente relacionados
con los diferentes tipos de compromiso organizacional: de continuidad, normativo y

afectivo.

Ortega y Zamudio (2021) desarroll6 la tesis “Relacion entre compromiso organizacional
y clima laboral en una empresa del sector Retail de mejoramiento del hogar”. Realizada
en la Universidad Continental. En relacion a la metodologia el enfoque bajo el cual se
desarrollo el estudio el cuantitativo, el tipo fue basico y de disefio no experimental
transeccional, un total de 74 docentes conformaron la muestra, como instrumento para
medir el compromiso organizacional se empled el cuestionario y para la variable clima
laboral se utilizd la escala. Los resultados muestran que respecto al compromiso
organizacional los trabajadores de dicha institucién se encuentran en un nivel medio, en
cuanto al clima laboral se ubicaron en el nivel favorable; es decir se sienten comodos
en su lugar de trabajo. por tanto, se concluye que no existe relacion directa entre las

variables del estudio.

Bermudez (2021) desarrollé su trabajo de investigacion “Clima organizacional y su
relacion con el compromiso organizacional en el personal administrativo de una empresa
Farmacéutica”. Ejecutada en la Universidad Ricardo Palma. La naturaleza de la tesis es
cuantitativa, de tipo descriptivo correlacional, con un disefio transversal y no
experimental, empleando el método hipotético deductivo. Para evaluar las variables, se
utilizaron dos instrumentos: la escala de clima organizacional de Litwin y Stringer, y el
cuestionario de compromiso organizacional de Allen y Meyer, aplicados a una muestra
de 100 colaboradores. A través del analisis de datos, se confirmo la hipotesis alterna,
indicando que el clima organizacional y el compromiso organizacional, vistos de manera

integral, estan significativamente correlacionados.

Rodriguez (2019), presenté su estudio de investigacion que lleva por titulo: “la relacion
entre Clima Organizacional y Compromiso Organizacional, y sus dimensiones”.
Realizada en la Pontificia Universidad Catdlica del Peru. La investigacion es de tipo
correlacional. Los colaboradores que fueron considerados para la siguiente
investigacion fueron 182 participantes. Para recolectar los datos se utilizé para medir el
clima organizacional un cuestionario y para el compromiso organizacional la escala,
estos instrumentos permitieron organizar adecuadamente los datos. Los resultados de
la investigacion determinan que el clima organizacional se relaciona de manera directa

y significativa con el compromiso organizacional, asimismo se evidencid que las
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dimensiones del clima organizacional se relacionan con las dimensiones compromiso

afectivo y normativo del compromiso organizacional.

Cornelio (2021) realiz6 un estudio sobre: “el clima laboral y el compromiso
organizacional en docentes de instituciones educativas publicas de educacién basica
alternativa de Puerto Maldonado”. Realizado en la Universidad Marcelino Champagnat.
La investigacion fue de disefo correlacional no experimental transversal, la muestra se
obtuvo por medio del muestreo no probabilistico, estuvo constituida por 100 docentes
entre varones y mujeres, para medir cada variable se utiliz6 como instrumento una
escala para cada variable, los cuales fueron validados previamente. Como conclusion
se obtuvo que ambas variables presentan una correlacion significativa, el impacto es de
magnitud limitada. Esto debido a que la correlacion entre las variables investigadas es

moderada.

Anaya (2018) desarrolld la investigacion titulada “Compromiso organizacional y
satisfaccion estudiantil en la Escuela Nacional Superior de Folklore José Maria
Arguedas —2017” Desarrollada en la Universidad Cesar Vallejo. La naturaleza de la
investigaciéon es basica, con un nivel descriptivo y un disefio no experimental, de tipo
transversal con un enfoque cuantitativo. La muestra, seleccionada de manera
probabilistica, consistio en 201 estudiantes del ciclo regular de la Escuela Nacional
Superior de Folklore José Maria Arguedas. La técnica empleada fue la encuesta, y se
aplicaron dos cuestionarios como instrumentos de recoleccion de datos a los

estudiantes.

Como resultado de esto, se llegd a concluir que hay relacion directa de la satisfaccion
intrinseca y extrinseca con el compromiso organizacional, En este sentido, es
importante que se fortalezca las actitudes, valor y creencias positivas de los estudiantes

para motivarlos y fomentar el logro satisfactorio de sus metas.

2.2 Bases teédricas
2.2.1 Clima organizacional

La percepcién del ambiente laboral por parte del trabajador constituye el clima

organizacional, reflejando cémo los acuerdos dentro de la organizacién se alinean con
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las percepciones del colaborador. La relevancia del clima organizacional reside en cémo
las personas toman decisiones y reaccionan ante la realidad de la organizacion. En
resumen, se puede concluir que el comportamiento de los colaboradores esta
directamente vinculado a la gestion administrativa y las condiciones organizacionales

que ellos mismos perciben.

Para, Chiavenato (2009) menciona “al clima organizacional, como la atmdsfera que
existe entre todos los sujetos de una entidad, jugando en ello un papel muy importante
la motivacion de los trabajadores, por lo tanto, es fundamental que toda organizacion

tenga un alto nivel de compromiso organizacional”. (p.43)

Igualmente, Martin (1999) dijo: Es el espacio en el que coinciden los integrantes
de una organizacion o institucién educativa y que determina las condiciones del
entorno que son caracteristicas propias de cada escuela. El ambiente de trabajo

es un elemento esencial que facilita la organizacion, gestion, innovacion y cambio
(p- 113).

Del mismo modo, Fincher (1983), el clima organizacional forma parte del sistema de
administracion, abarcando aspectos como la estructura, el sistema politico, los
procedimientos y las normas de la empresa, asi como las compensaciones econémicas
y la capacidad en la toma de decisiones. Ademas, destaca el clima como: “la percepcién
de los colaboradores en cuanto a practicas, principios, acciones, ventajas y limitaciones

que tiene en su organizacion” (p. 383).

De acuerdo a Alves (2000), el clima resulta de la manera como interactuan las
personas entre si y la percepcion favorable (o no) que tienen los trabajadores, la
que repercute en el rendimiento de la organizacion. Entonces, algunos factores
qgue pueden determinar un clima favorable para un buen rendimiento y efectiva
productividad son identidad, comunicacion efectiva, ambiente agradable, respeto

y aceptacion, ademas de un adecuado nivel de satisfaccion (p. 124).

Sandoval (2004), afirmo que “el clima de una institucion educativa es reflejo de como se
relacionan directivos, docentes y estudiantes, por ello es fundamental la formacion en
valores, donde prime un proceso de mediacion asertivo en la resolucién de conflictos,
que la construccion de normas se haga en forma democratica y se practique la no

discriminacién, como base del clima institucional” (p. 34)

Caracteristicas del clima organizacional
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El término "clima" hace referencia a las condiciones del entorno en el cual
los miembros de una organizacion llevan a cabo sus actividades. Estas
condiciones pueden tener origen tanto interno como externo. Los
miembros de la organizacion perciben directa o indirectamente estas
caracteristicas del entorno, lo que contribuye a la formacion del clima
organizacional. Es importante destacar que la percepcion de cada
miembro sobre el entorno puede variar, influyendo asi en la configuracion

del clima organizacional.

El clima organizacional, conocido también como medio laboral o ambiente
laboral, ha sido designado con distintos nombres a lo largo del tiempo. Se
compone de una serie de atributos que son relativamente constantes en
una organizacion y perduran a lo largo del tiempo. Estas caracteristicas
varian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una

misma empresa.

Un clima organizacional positivo o negativo ejercera impactos tanto
favorables como desfavorables en la organizacion, y estos resultados
estaran determinados por la percepcion que los miembros tienen de la
misma, como ya mencionamos. Algunas de las consecuencias positivas
incluyen logros, vinculos, influencia, productividad, retencién de personal,

satisfaccion, capacidad de adaptacion, innovacion, entre otros.

Las dimensiones son determinantes conductuales, surgen por la
interaccion social y reflejan la cultura, tradiciones y métodos de accién

propios de la organizacion, es decir, el clima laboral. (Iglesias, et al., 2018,
p.7)

Teoria de los factores.

Frederick Herzberg menciona en su teoria sobre los dos factores, segun este autor
existen dos tipos de factores que influyen en como una persona se siente en su trabajo

estos son los factores intrinsecos o de motivacion y extrinsecos o de higiene.
a. Los extrinsecos

[...]: incluyen aspectos como el entorno y las condiciones en las que se trabaja,
esto incluye componentes importantes como los seguros, incentivos econémico,

las condiciones fisicas y ambientales, tales como la iluminacion seguridad,

18



limpieza y el ruido, ademas incluye el tipo de supervision y la calidad de las
interacciones sociales con su entorno; es asi que es importante gestionar
adecuadamente dichos factores con la finalidad de evitar malestar, insatisfaccion

y desmotivacion en los trabajadores.

b. Factores intrinsecos

[...] dentro de los factores destacados se encuentran: el crecimiento personal, la
responsabilidad, las oportunidades de ascenso, la libertad para elegir como
desarrollar su trabajo, el reconocimiento, entre otros. En otras palabras, estos son
elementos que generan una satisfaccion perdurable y contribuyen al aumento de

la productividad.
Factores que influyen en el clima organizacional

Varios autores examinan distintos elementos que tienen un impacto directo en el Clima
Organizacional, como lo sefala Palma (2004) en su investigacion, donde identifica 5

factores:

¢ Autorrealizacion Es referente a la apreciacion que tiene el empleado respecto a
las posibilidades que le brinda la organizacion para su desarrollo personal y
profesional. Ejemplo: si existe oportunidades de progresar en la empresa y/o si las

actividades que realiza le permiten aprender y desarrollarse.

¢ Involucramiento laboral. Se refiere si el empleado se siente identificado con los
valores organizacionales y compromiso para el cumplimiento y desarrollo de la
organizacion. Ejemplo: cada empleado se considera factor clave para el éxito de

la organizacion y/o si los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

e Supervision. Es la apreciacion de funcionalidad y significacion de superiores en
la supervision de las actividades laboral en tanto relacion de apoyo y orientacion
para las tareas que forman parte de su desempefio diario. Ejemplo: el supervisor
apoya a los trabajadores para superar los obstaculos que se presentan y/o la

evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar.

e Comunicacion. Es la percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento

interno de la empresa misma. Ejemplo: se cuenta con acceso a la informacién se
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cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo y/o la

institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

e Condiciones laborales. Es el reconocimiento de que la institucién provee los
elementos materiales, econdémicos y/o psicosociales necesarios para el
cumplimiento de las tareas encomendadas. Ejemplos: la remuneracion es
atractiva en comparacién con otras organizaciones y/o se dispone de la tecnologia

que facilita el trabajo.

Importancia del clima organizacional

Es esencial reconocer que el clima representa una variable crucial para cualquier
organizacién, especialmente en el contexto de las instituciones educativas. La
considerable cantidad de investigaciones dedicadas a este tema valida su relevancia y
utilidad, ya que posibilita entender la conducta de toda la institucion, esto incluye a todos
y cada uno de los participantes. Por consiguiente, se facilita la implementacion de
cambios que promueven la mejora y el desarrollo tanto de la organizacién como de sus

integrantes.
Guillén (2000), manifiesta que el clima organizacional es importante debido a que:

Promueve la participacion e integracion de sus integrantes a través de diversas

actividades.

Brinda informacion sobre las actitudes, reacciones y valores que tienen los

trabajadores sobre la organizacion.
Brinda informacion sobre las politicas laborales.
Promueve diferentes medios de comunicacion y relacién laboral (p. 169).

Tal como lo manifiesta Matute et al. (2008) que es importante el diagnéstico del clima

organizacional porque:

» Es posible identificar tanto las fortalezas como las debilidades tanto a nivel

organizacional como individual y grupal.

* Facilita la comprension de la percepcion que tienen los empleados respecto a la

institucion, posibilitando su mejora.
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» Contribuye a perfeccionar las habilidades de los trabajadores mediante

programas de capacitacion.

* Involucra a todo el personal en la resolucién de problemas conductuales dentro

de la organizacion.

+ Identifica comportamientos conflictivos y posibilita la adopcion de medidas para

alcanzar el clima deseado. (p33)
El clima organizacional en las instituciones educativas

Las instituciones educativas exhiben rasgos distintivos que las identifican y las
distinguen de otras, muchos de los cuales estan influenciados por el clima

organizacional.

Conforme a Scott (2003), el entorno organizacional ejerce influencia en la labor de los
docentes, aunque sus investigaciones sefalan que estos prestan mayor atencion a los
estudiantes que al contexto laboral. Asimismo, se concluye que el clima organizacional
guarda relacion con el compromiso del docente hacia su institucion, si bien es el estilo
de gestion el factor determinante en mayor medida. La realizacion de un diagnéstico del
clima organizacional posibilitara identificar las fortalezas y debilidades de la institucion y
sus miembros, permitiendo la implementacién de medidas que involucren a todos los
miembros para mejorar dichas deficiencias y, por ende, facilitar el logro de los objetivos

establecidos.

Segun la clasificacion propuesta por Dominguez (1996), se identifican diversos tipos de

ambientes o climas en las instituciones educativas las cuales son.

Clima abierto: Bajo el liderazgo del director, se fomenta la responsabilidad y la
iniciativa entre los profesores para alcanzar los objetivos. Los docentes, a su vez,
experimentan motivacion, satisfaccion en sus roles y cuentan con la capacidad

para resolver conflictos.

Clima auténomo: EI director adopta un enfoque flexible y otorga libertad a los
docentes para llevar a cabo sus tareas, siempre dentro del respeto a las normas
establecidas. Se fomentan las interrelaciones con el fin de alcanzar las metas

propuestas.

Clima controlado: Existe un fuerte autoritarismo, el trabajo docente es controlado
por normas, esto complica las relaciones docentes-directivo dentro de la

institucion. Busca el equilibrio entre metas personales e institucionales.

21



Clima familiar; Da prioridad a las necesidades personales que a las de la
institucion, lo que genera lealtad mas a intereses personales que de la

organizacion.

Clima paternal: El director es considerado por el personal y su actitud es soélo de
acompafamiento con el personal, lo que genera bajo rendimiento, minima

identificacion y poca satisfaccion.

Clima cerrado: El director es muy exigente sobre el cumplimiento de las reglas
establecidas con el propdsito de que el personal haga mejor su trabajo, pero no
se preocupa por resolver los problemas que se puedan presentar, ni promueve la

innovacion. (P.50)
Escalas del clima organizacional

En una organizacion, es posible identificar varias escalas de climas organizacionales,
las cuales varian segun la manera en que sean afectadas o beneficiadas. Litwin y

Stringer (1968) proponen las siguientes escalas para medir el Clima Organizacional:

Estructura: Se refiere a como ve el trabajador a la institucion y como esta
organizada, teniendo en cuenta sus normas, procedimientos, jerarquia y reglas,
esto involucra que tan flexibles y rigidas son las formas de trabajo dentro de la
organizacion lo cual limita o propicia el desempefio laboral de los trabajadores. En
este sentido, si los resultados son positivos 0 negativos dependeran de como los
trabajadores perciben su ambiente de trabajo en relacion a los elementos ya

mencionados.

Responsabilidad: Esta escala esta vinculada a como los trabajadores se sienten
respecto a su autonomia y la toma de decisiones, es por ello que la escala mide
si los trabajadores pueden decidir, que tanto confia la institucion en ellos, si saben
con claridad y certeza cuales son sus funciones y si sienten que son gestores de
su propio trabajo. es asi que cuando un trabajador tiene el control sobre sus

labores, se siente mas motivado, comodo, y comprometido con la organizacion.

Recompensa: Esto tiene que ver con el modo de como los trabajadores perciben
el reconocimiento que se les da por realizar un buen trabajo, por tanto, esto no
involucra unicamente las recompensas materiales, sino también el reconocimiento
verbal incentivos y agradecimiento, esto con la finalidad de que sigan mejorando.
Es asi que esta escala analiza como se siente los trabajadores respecto a que si

su esfuerzo y buen desempefio son valorados por la organizacién, que tanto
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reconocen su trabajo, si la organizacion emplea mas el premio que el castigo para

motivar a sus trabajadores.

Desafio: Tiene que ver con los objetivos que las personas que laboran dentro de
una institucion quieren alcanzar, asi como a los posibles riesgos que podrian
enfrentar al trabajar para lograrlos. En este sentido, cuando una organizacion esta
dispuesta a asumir restos de forma calculada para cumplir sus metas, esto
promueve un ambiente competitivo, algo muy importante para el crecimiento y el

buen funcionamiento de cualquier equipo de trabajo.

Relaciones: Esta escala esta vinculada con la manera en cémo los trabajadores
perciben el ambiente laboral, en particular, si se sienten comodos y si es un
ambiente donde hay una buena interrelacion con los demas miembros, por ello,
estos vinculos pueden formarse tanto dentro como fuera del lugar de trabajo; se
sabe que, en toda organizacion existen grupos formales, que hacen parte de la
estructura organizacional y siguen una jerarquia; y los informales, que surgen de

la amistad o afinidad entre las personas, sin importar los cargos que ocupen.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizaciéon sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados
del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como

horizontal.

Estandares: Esta dimension habla de como los miembros de una organizaciéon
perciben los estandares que se han fijado para la productividad de la organizacion.
Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen. En este punto muchas veces juega un
papel muy determinante el rumor, de lo que puede o no estar sucediendo en un
determinado momento dentro de la organizacion, la comunicacion fluida entre las

distintas escalas jerarquicas de la organizacion evita que se genere el conflicto.

Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu. En
general, la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion. (p.165-166)

Dimensiones de clima organizacional
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Identidad institucional

La identidad institucional se refiere a la representacion de una organizacioén, expresando

su esencia y proposito a través de diversas formas de comunicacién organizacional.

En la misma linea de pensamiento, segun Villafafie (2008), la identidad institucional se
entiende como “el conjunto de rasgos y atributos que definen la esencia de la

organizacion, en donde algunos son visibles y otros no” (p. 26).

En palabras de, Takaki et al. (2015) la identidad institucional se transmite mediante el
comportamiento organizacional, lo cual permite que el publico interno y externo vea y
evalue que realiza la institucion, centro de las organizaciones de servicios, la identidad
depende en gran parte de sus trabajadores, debido a que mediante su actuar
demuestran los valores de la institucién frente a los usuarios. Por lo tanto, su funcién
principal es construir a identidad, en este orden de ideas, dentro de las instituciones de
educacion superior se debe asegurar acciones que representen los valores brindando
al profesorado los recursos necesarios para desarrollar nuevas habilidades y ofrecer un
mejor servicio, con el objetivo de consolidar una identidad institucional clara y atractiva,

asimismo, brindar servicio de calidad.
Relaciones interpersonales

Cuando mencionamos una relacion interpersonal, nos estamos refiriendo a una
conexion que existe entre dos o mas individuos, fundamentada en actividades sociales,
sentimientos, intereses, emociones, entre otros aspectos. Este tipo de relacion es
fundamental para la vida social y se manifiesta de diversas maneras en numerosos
contextos cotidianos, tales como la familia, la amistad, el entorno laboral, el club
deportivo o el matrimonio, donde dos o mas personas tienen la ocasién de mantener

una comunicacion constante.

Las relaciones interpersonales se definen como las conexiones que se forman entre al
menos dos personas y constituyen un elemento fundamental de la vida en sociedad. En
cualquier entorno sociocultural, un individuo comparte su existencia con otros, lo que

posibilita la comprension mutua y el autoconocimiento. (Moreno y Pérez, 2018).

Dinamica institucional

La dinamica institucional, segun Fernandez, Lidia (1998) es la accion mediante la cual

los desafios se convierten en problemas concretos que requieren solucion; es asi que
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la dinamica es mas fuerte cuando la institucion tiene capacidad para actuar y superar
dificultades, no obstante, en algunas organizaciones, las dinamicas son bajas, esto
ocurre porque siempre se responde de la misma forma ante los problemas,
generalmente aumentando el control, lo que muestra una actitud repetitiva y poco
creativa sin innovacién. Ademas, hay una falta de habilidades para analizar las
situaciones o necesidades reales, lo que genera que los miembros no puedan encontrar
nuevas soluciones, por ende, en estos casos los canales formales de comunicacion y

gestion pierden valor y se dejan de lado.
2.2.2 Compromiso organizacional

Se define al compromiso organizacional como el nivel en que una persona se siente
parte de una institucion donde labora, igualmente involucra lo motivada que se siente
para contribuir al logro de las metas establecidas por la institucion educativa. Se
manifiesta a través de la creencia y aceptacion de las metas, objetivos, valores, mision
y vision de la organizacion. Esto se traduce en el deseo del colaborador de continuar
involucrado en la misma. En resumen, el compromiso organizacional refleja el
sentimiento y la comprensién que los participantes tienen acerca del pasado y presente
de la organizacion, asi como su entendimiento y alineacion con los objetivos de la
entidad.

El compromiso organizacional ha sido objeto de investigacion por parte de varios
autores desde principios de la década de 1960, siendo reconocido como “el grado en
gue un empleado se identifica con una organizacion en particular y las metas de ésta, y

desea mantener su relacion con ella” (Robbins y Judge, 2009, p. 79)

Chiavenato (2004) sustenta que “el compromiso organizacional es la voluntad que tiene

el personal de dirigir su esfuerzo para lograr las metas trazadas por la empresa.” (p.22)

En esa linea, Becker (1960), mencionado por Gutiérrez y Olvera (2010), conceptualizd
el compromiso organizacional como “relacién establecida entre el individuo con su

entidad, fruto de pequefas inversiones realizadas a lo largo del tiempo” (p. 12).

Segun la definicion de Tejada y Arias (2005), el compromiso organizacional se refiere a
la intensidad con la cual un empleado se identifica e involucra con su empresa. Esto se
fundamenta en la creencia en los valores y metas de la organizacion, la capacidad de
dirigir sus esfuerzos personales hacia el logro de los objetivos organizacionales y un

fuerte deseo de permanecer en la misma.
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De este modo, Porter y Lawler (1965), Ven el compromiso como “el deseo de realizar
elevados esfuerzos por el bien de la institucion, el anhelo de permanecer en la misma y

aceptar sus principales objetivos y valores.” (citado por Pena et al., 2016, p. 97).

Asimismo, Alvarez (2008) mencionado por Vilca (2017) sostiene que, “el compromiso
organizacional es uno de los conceptos mas utilizados en la investigacion organizacional
por su evidente vinculacion empirica con un mayor rendimiento laboral, un menor
absentismo, una menor rotacion de personal y una mayor participacion e implicacion
laboral.” (p. 85)

Asimismo, Robbins (citado por (Edel, et al., 2007)) lo define como “un estado en el cual
un empleado se identifica con una organizacién en particular y con sus metas y desea

mantenerse en ella como uno de sus miembros” (p.51).
Teorias aplicadas al Compromiso Organizacional

De acuerdo con la Teoria de Mowday, et al., (1982), el Compromiso Organizacional se
define como la intensidad de la conexidn identitaria del individuo con una organizacién
especifica, lo cual se traduce en comportamientos favorables. Ante este concepto, los
tedricos adoptan un modelo que ha sido categorizado segun la orientacién especifica

de sus propuestas. Entre estos enfoques, se encuentran:

Enfoque afectivo-actitudinal: Esta perspectiva indica que, en el ambiente
organizacional, el individuo es influenciado por diversos factores, como el salario,
la supervision, la responsabilidad, el tiempo de trabajo, las relaciones sociales,
entre otros; los cuales ocasionan una identificacion emocional del individuo con
las metas organizacionales y, por ende, apropiacion de esos valores,
asumiéndolos como propios. EI compromiso organizacional, en este enfoque,
representa un vinculo mucho mas fuerte con la organizacion considerando que la
dimensioén afectiva es alimentada y consolidada por medio de los sentimientos de

los funcionarios.

Enfoque Instrumental: Este enfoque asume que el colaborador opta por
permanecer vinculado a la organizacion siempre y cuando perciba beneficios
mayores en esta decision. El compromiso, en esta perspectiva, representa ser un
mecanismo psicosocial, cuyas recompensas o costos imponen limites en las

acciones futuras de los colaboradores.

Enfoque Sociolégico: Esta perspectiva asume que el vinculo entre el

colaborador y la organizacion se basa en los procesos tanto de dominacién de los
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empleadores como de sometimiento de los trabajadores. Esto quiere decir, que
los empleados llevan al ambiente laboral un conjunto de cédigos que especifican
maneras “correctas” de dominacioén y, por tanto, se podria afirmar, que estos
procesos serian aceptados por todo el equipo de trabajo. En este contexto, el
compromiso es una manera de consentimiento de los trabajadores con respecto

al logro de metas y objetivos.

Enfoque Comportamental: Este enfoque considera el compromiso como un
vinculo que se manifiesta a través de actos o comportamientos consistentes del
individuo con la organizacion. esta forma, las personas se comprometen en
funcién de las implicaciones de sus propias acciones. El compromiso abarca un
sentido que trasciende los limites de las expectativas individuales. Por lo tanto,
esta perspectiva asume que luego de seis meses de permanencia en la
organizacion, los colaboradores que se sentian libres para decidir, con autonomia

y sin restricciones, se mostraron mas comprometidos. (p.56)
Importancia del Compromiso Organizacional

De acuerdo con Carpio (2003), la implicacién activa del personal es esencial para que
las empresas puedan destacar en un entorno globalizado. En este contexto, los

empleados deben asumir roles diversos y adoptar una perspectiva mas flexible.

Segun Colquitt, et al., (2007), sostienen que, para retener al personal, es fundamental
alcanzar el compromiso organizacional y no limitarse uUnicamente a motivar a los

colaboradores para que desempefien bien sus tareas.

Una de las principales ventajas asociadas a un compromiso organizacional solido es el
rendimiento positivo de los colaboradores (Edel y Garcia, 2007). Cuando los empleados
se comprometen activamente con su empresa, desarrollan una actitud favorable hacia
sus responsabilidades, resultando en niveles elevados de rendimiento, productividad y

bajos indices de ausentismo (Hellriegel, et al., 1999).
Caracteristicas de tipo organizacional

Salario: Segun lo mencionado por Meyer y Allen citado en Belén (2010) el salario no es
un elemento que determina que tan comprometido estara un trabajador con su
institucion, puesto que, lo que realmente fortalece su compromiso es que su trabajo
tenga sentido, que haya capacitacion constante, puedan identificarse con los valores,

objetivos y desarrollar habilidades.
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Empleo seguro: Whitener y Waltz (citado por (Belén, 2010) “Encontraron una relacion
positiva de entre el componente de continuidad y las prestaciones dinerarias
acumuladas y la estabilidad econémica que se disfruta cuando se tiene un empleo

seguro” (p.53).
Entre estos enfoques, es destacable resaltar los siguientes aspectos:
e Cultivar un ambiente laboral positivo.
o Establecer una solida cultura laboral.
e Mantener una comunicacion efectiva entre la direccion y los empleados.
e Implementar una comunicacién continua, eficiente y eficaz con el equipo.
o Estimular la participacion y la interaccion individual.
e Promover y respaldar la innovacion.
e Abandonar estructuras jerarquicas tradicionales.
o Fomentar la adopcion de estructuras horizontales.
o Delegar responsabilidades.
o Ofrecer incentivos.
e Impulsar el trabajo en equipo. (Coll,2020)
El compromiso organizacional en las instituciones educativas

Meyer y Allen (1991) afirmaron que cada forma de compromiso tiene efectos particulares
en el comportamiento del trabajador, en términos de asistencia, desempefio en su

funcion y cumplimiento de responsabilidades.

Si tomamos en cuenta a un profesor que muestra un compromiso afectivo solido y
experimenta un vinculo emocional fuerte con su institucion, podemos afirmar que, bajo
estas circunstancias, estara mas motivado para contribuir al logro de los objetivos de la
escuela en comparacion con un profesor que tenga un compromiso afectivo débil. Como
resultado, se presupone que los profesores con un fuerte compromiso afectivo tienden

a faltar menos al trabajo y se comprometen mas para obtener resultados superiores.

Por otro lado, un profesor con un compromiso de continuidad elevado puede exhibir un
desempenio inferior en sus responsabilidades y limitarse a realizar solo lo esencial para

mantenerse en la institucion, careciendo de la motivacion para contribuir al desarrollo
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de la misma. En este caso, podrian surgir sentimientos de frustracion o resentimiento,

exacerbando la situacion.

Meyer y Allen (1991) argumentaron que, a menos que la preservacion del empleo esté

vinculada a los resultados, el compromiso de permanencia esta asociado negativamente

con el rendimiento laboral.

En resumen, la eleccién de un empleado de unirse a una empresa o institucién se basa

en:

* La voluntad de hacerlo (compromiso afectivo).

* La necesidad de hacerlo (compromiso de continuidad).

* El sentimiento de obligacién para hacerlo (compromiso normativo).

Factores del Compromiso Organizacional

Segun Vila (2005), el compromiso organizacional esta influido por diversos factores, que

incluyen:

Caracteristicas del puesto: El grado de compromiso de los empleados se
incrementa cuando perciben un alto potencial de ascenso y asumen una

responsabilidad significativa en sus tareas laborales.

Naturaleza de las recompensas: Investigaciones previas indican que la
implementacion de programas de beneficios compartidos contribuye a fortalecer
el compromiso del personal, especialmente cuando los empleados observan que

estos programas se ejecutan de manera efectiva.

Disponibilidad de opciones laborales alternativas: La participacion del trabajador
en su institucién disminuird si tiene mas oportunidades para abandonar la
empresa.

La forma en que se trata a los recién contratados en una organizacion: en caso
de que los empleados no comprendan que son tratados con respeto, la
consideracion que tienen de su jefe inmediato les es imposible para lograr altos
niveles de compromiso y motivacion por parte de ellos mismos.

Atributos individuales: Haga referencia a diversas facetas, tales como, por

ejemplo, los empleados que llevan mas tiempo en una institucién estdn mas
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involucrados que los que tienen menos tiempo. Entre los ancianos, aumenta el
costo de salir de la institucién. Las mujeres son las que muestran mas
compromiso que los hombres, en parte porque tienen mas limites para ser

miembros de una institucion.

La percepcion de que la organizacion muestra un alto interés en la calidad vy el
servicio al cliente: los empleados pueden discernir si la institucion aprecia tanto

a ellos como a sus clientes actuales.

Roles y responsabilidades claramente establecidos: es fundamental contar con
una adecuada claridad en las funciones y obligaciones entendimiento entre el
superior y el empleado sobre como se va a realizar el trabajo e identificar las
expectativas que los gerentes tienen en relacion con los trabajadores y el rol que

desempenan.

Un puesto de trabajo motivador: cuando se les otorga a los empleados la libertad
de desempefiarse y exhibir sus habilidades, conocimientos y opiniones

pertinentes, esto contribuira a fortalecer su compromiso con el departamento.

La forma en que se comunica informacioén a los empleados acerca de los planes
y actividades de la empresa: especialmente durante las etapas de crisis por las
gue puede atravesar una institucion; enfatizar que la institucion debe mantener
una comunicacion fluida y transparente con el fin de apaciguar a sus miembros
y no sentirse nerviosos e inseguros por su futuro empleo. Es deber de la

institucion informar sobre planes futuros y a largo plazo.

La percepcion de los empleados respecto a una gestion eficaz: cémo los
empleados perciben la administraciéon de los recursos del departamento influye

en el compromiso hacia la institucion.
Componentes del compromiso laboral

Meyer y Allen (referenciados por Arias, (2001) establecen que el compromiso laboral es
la razén por la que los trabajadores deciden seguir en una organizacion, esto involucra
el compromiso afectivo, de continuidad y normativo, es asi que cada compromiso tiene
un impacto distinto en como el trabajador se comporta y se siente en su centro de

trabajo.
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El compromiso afectivo: (deseo) se refiere a los lazos emocionales que las
personas forjan con la organizacion, refleja el apego emocional al percibir la
satisfaccion de necesidades (especialmente las psicoldgicas) y expectativas,
disfrutan de su permanencia en la organizacion. Los trabajadores con este tipo de

compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion.

El compromiso de continuacion: (necesidad) sefala el reconocimiento de la
persona, con respecto a los costos (financieros, fisicos, psicolégicos) y las pocas
oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacion.
Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institucién porque ha invertido
tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo; asi como también
percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, se

incrementa su apego con la empresa.

El compromiso normativo: (deber) es aquel que encuentra la creencia en la
lealtad a la organizacion, en un sentido moral, de alguna manera como pago, quiza
por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo, cuando la institucion cubre los costos
de capacitacién; se crea un sentido de reciprocidad con la organizacién. En este
tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la
institucion, como efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia la
organizacion por haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada

por el trabajador.
Ventajas del compromiso organizacional

Contar con una empresa en la que los empleados muestran un compromiso
organizacional notable brinda al empresario numerosas ventajas en comparacién con

sus competidores.

El compromiso de los empleados puede impulsar elementos como la productividad y la

eficacia.

e Por este motivo, se destacan algunas de las ventajas asociadas a un elevado nivel

de compromiso organizacional en una empresa o institucion:
¢ Aumento de la productividad.

« Mejora de la efectividad y eficiencia.

* Regenerar el ambiente laboral.

 Estimulo del trabajo en equipo.
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» Mejora de la rentabilidad empresarial.
« Simplificacion del proceso de resolucion de conflictos.

e Mayor involucramiento de los empleados con los objetivos de la empresa.
(Coll,2020)

Dimensiones de organizacional
Compromiso ético

El compromiso ético se refiere al conjunto de valores, normas y habitos saludables que
fundamentan el comportamiento humano en situaciones especificas, segun la
descripcion de Botero (2007). “se entiende como una especie de acuerdo, de
acomodacion, de transaccion; es como sacrificar algunos valores a los que renunciamos
con nuestra voluntad, motivados por la necesidad”. En otras palabras, es crucial adoptar
la virtud de asumir la responsabilidad de nuestras propias acciones y cultivar el amor
hacia los demas para colaborar en objetivos colectivos. Esto implica abandonar el
individualismo y evitar permanecer indiferentes a los problemas comunitarios,
fortaleciendo asi la cooperacién a un nivel interpersonal para cumplir con las

responsabilidades sociales.
Compromiso con los estudiantes

El compromiso del docente con el hecho de que un profesor tenga un desempefo
pedagoégico adecuado, con la implicacion con una tarea, es decir “profesores dedicados,
y respecto a la profesionalidad docente lo asocia en funcién de una pasion por la

ensefanza.

Day (2007) sefala que “Un docente comprometido se percibe cuando dicho profesional
cree firmemente que puede marcar una diferencia en el aprendizaje y resultados de sus
estudiantes por lo que ellos son, lo que ellos saben y como ellos ensenan" (p.254); por
tanto, el trabajo pedagdgico del docente, su disciplina, las estrategias de ensefianza que

utilizan, sus valores, otros, tienen un impacto significativo en los alumnos.

Asimismo, se debe establecer y mantener pautas de relacién y comportamiento, y crear
un entorno positivo para el aprendizaje caracterizado por el compromiso con los

estudiantes y su éxito escolar.

Igualmente, disponer y desarrollar oportunidades de ensefianza que faciliten el

desarrollo social, intelectual y personal de los estudiantes.
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- Del mismo modo, hacer ,uso efectivo de medios de comunicacion (verbales, no
verbales, imagenes, TICs, etc.) que propicien la indagacion personal y cooperativa por

parte de los alumnos

-También, hacer uso de una variedad de estrategias didacticas que faciliten
comprension, resoluciéon problemas, pensamiento critico, creatividad, trabajo en equipo,

resolucion dilemas sociales y éticos.
Compromiso social

El profesor debe ser capaz de incorporarse a la sociedad, a la interaccion con otras
personas y a la institucionalidad que las organiza, para estar en condiciones de
"convertir a la escuela en primer espacio publico del nifio, creandole posibilidades de
percibir, vivir y actuar, interactuando con las multiples relaciones que permean toda la
sociedad" (Setubal, 1996, p.88). En la medida en que el profesor ha aprendido a
participar y comprometerse va a tener la capacidad de ensefar a sus alumnos a
integrarse a la sociedad y al mundo, de manera que cada quien pueda resguardar su

propia individualidad y no hacerse una victima de la enajenacién.
2.2. Bases conceptuales
Clima organizacional

Fue constituido por diferentes autores, la cual indican que el clima laboral es ocasionado
por las emociones y la motivacion de los trabajadores, donde implica la parte fisica,

emocional y mental.
Compromiso organizacional

Abarca donde el trabajador tiene la actitud para identificarse con las metas de su
empresa y el deseo de mantener una adecuada relacion con ella, ya que el trabajador
necesita tener una propio compromiso e identificacion con su trabajo, la cual esas

caracteristicas lo haran unico en la empresa.
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il METODOLOGIA

3.1. Formulacion de Hipotesis

Hipotesis general:

Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el compromiso

organizacional en las instituciones educativas del distrito de Pichari-2023.
Hipotesis especificas:

Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el compromiso

ético moral en las instituciones educativas del distrito de Pichari-2023

Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el compromiso

con los estudiantes en las instituciones educativas del distrito de Pichari-2023.

Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el compromiso
social en las instituciones educativas del distrito de Pichari-2023.
3.2. Variables

V1: Clima organizacional

V2: Compromiso organizacional
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3.3.

Operacionalizacién de variables

Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala
operacional

V1: El clima organizacional tiene su | Se utilizara un Conocen los objetivos | Ordinal:

Clima fundamentacion en el estado | cuestionario sobre institucionales Bueno (3)

organizacional

emocional de cada trabajador, y
cémo cada uno de ellos actuan
ante situaciones propias de la

organizacion, como la
comunicacion, liderazgo,
motivacion, relaciones
interpersonales, entre otros”

(Olivera-Garay, 2021, p.4)

clima organizacional
teniendo en cuenta
las dimensiones

Identidad Institucional

Conocen la visién y misién
institucionales y valora su
institucion.

establecidas,
ademas contara con
30 items.

Relaciones Grato ambiente de trabajo
interpersonales Apertura en el personal
directivo
Adecuadas actividades
Dinamica Institucional | pedagdgicas e institucionales
Normas de  convivencia
claras

Moderado (2)
Deficiente (1)

V2.

Compromiso
organizacional

Tejada y Arias (2005), el
compromiso organizacional “es
aquella fuerza con la que se
identifica y se involucra un
trabajador con su empresa,
basada en la creencia de valores
y metas  organizacionales,
capacidad de dirigir su esfuerzo
personal hacia la consecucion de
las metas organizacionales y un
gran deseo de permanecer en
ella. (p. 300).

Se utilizara una ficha
de observacion sobre
compromiso
organizacional

Compromiso ético

moral

Desarrollo de conducta ético y
moral.

Funcién docente.

Puntualidad.

teniendo en cuenta
las dimensiones
previamente

establecidas y
contara con un total

Compromiso con los
estudiantes

Promueve, dirige, organiza y
facilita procesos de
aprendizaje significativo.
Respeto a los alumnos.
Apoyo al estudiante

de 24 items.

Compromiso social

Servicio a la institucion y a la
sociedad.

Identificacion con el pueblo y
la sociedad

Colaboran con las
actividades de la instituciéon
educativa.

Ordinal:
Bueno (3)
Moderado (2)
Deficiente (1)
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3.4. Tipo y nivel de estudio

El tipo de investigacion a la que corresponde este trabajo es basico, debido a que
“no tiene propdsitos aplicativos inmediatos, pues solo busca ampliar y profundizar el
caudal del conocimiento cientifico existente acerca de la realidad” (Carrasco, 2007,
p.42).

Ademas, el nivel de investigacion a la que pertenece este estudio es el nivel
correlacional, segun detallan Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), “este estudio
tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que existe entre dos

0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular” (p. 109).

3.5. Método
La investigacion se lleva a cabo mediante la aplicacién de los siguientes métodos:

Método inductivo deductivo. “Este método de inferencia se basa en la logica y estudia
hechos particulares, aunque es inductivo en su sentido (parte de lo particular a lo
general) y deductivo en sentido contrario (va de lo general a lo particular)” (Bernal,
2016, p.71).

Método hipotético-deductivo. Este método para Behar (2008) precisa que “consiste
en saber como la verdad o falsedad del enunciado basico dice acerca de la verdad o
la falsedad de la hipotesis que ponemos a prueba. Por supuesto, el proceso puede

ser mucho mas largo, e incluir hipétesis intermedias” (p. 41).
3.6. Diseno de investigacion

El disefio de investigacion adoptado es el correlacional de tipo no experimental y de
corte transversal, segun la clasificacion propuesta por Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018), “estos disefios son Utiles para establecer relaciones entre dos o
mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado; a veces,
unicamente en términos correlacionales, otras en funcion de la relacion causa —

efecto” (p 178). Muestra el siguiente diagrama:
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Dénde:

M  : hace alusién a la muestra

O :vienen a ser las observaciones.

X,y :representa las variables en el que se realiza el estudio.

r : Hace referencia a la probable relacion entre variables.

3.7. Poblaciéon, muestra y muestreo

Poblacion. Martinez (2007) considera que la poblacion esta constituida por “las
personas que reunen potencialmente estas caracteristicas acordes con el tema y
variables que se necesitan estudiar configuran la denominada poblacion del estudio”
(p.52). En la investigacion que se pretende realizar la poblacion esta conformada por
104 docentes de nivel de educacion primaria del distrito de Pichari, el cual se detalla a

continuacion:

Instituciones educativas y numero de docentes de la poblacion

N° Institucion Educativa N° docentes

1 Institucion Educativa “Parque 10
Industrial”

2 N°38838 “Capitan FAP José Abelardo 13
Quinones Gonzales”

3 N° 38755- Natividad 13

4 N°501345-Catarata 12

5 N°38990-A” Maravilla 28

6 Institucion Educativa “La Victoria” 28

Total 104

Muestra. Para Cerda (2011) la muestra “se asocia con una porcion o ejemplar de un
producto o mercancia que sirve para conocerla. Se parte del supuesto que esta muestra
es lo suficientemente representativa de este producto como para caracterizarlo e

identificar sus propiedades” (p.351). En la investigacion la muestra esta conformada por
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102 docentes de nivel de educacion primaria del distrito de Pichari, que se detallan a

continuacion:

Instituciones educativas y nimero de docentes de la muestra

N° Institucion Educativa N° docentes

1 Institucion Educativa “Parque 10
Industrial”

2 N°38838 “Capitan FAP José Abelardo 13
Quinones Gonzales”

3 N° 38755- Natividad 13

4 N°501345-Catarata 12

5 N°38990-A” Maravilla 27

6 Institucion Educativa “La Victoria” 27

Total 102

Técnica muestral. Al tener en cuenta la cantidad de docentes en la poblacion, se
determind el uso de la técnica muestral no probabilistica e intencional, debido a que es
un numero relativamente pequefio, por lo que se considerd posible realizar la

recopilacion de la informacion en todos los maestros del nivel de educacion primaria.
3.8. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Para recopilar la informacion, se emplearon las siguientes técnicas e instrumentos:

3.8.1. Técnica

Durante la ejecucion de este estudio, se empled la técnica de la encuesta. Para Behar,
(2008) “Las encuestas recogen informacion de una porcion de la poblacion de interés,

dependiendo el tamano de la muestra en el propdsito del estudio. "(p. 62)

Por otro lado, se utilizd la técnica de la observacion para la recopilacion de la
informacion. Al respecto, Paniagua-Machicao y Condori-Ojeda (2018) consideran que la
observacion “Es una técnica que consiste en observar atentamente el fendmeno, hecho

0 caso, tomar informacion y registrarla para su posterior analisis” (p.127)

3.8.2. Instrumento:

Durante el desarrollo de la investigacion se utilizé como instrumento el cuestionario.
Estos instrumentos “contienen un conjunto de preguntas destinadas a recoger, procesar
y analizar informaciones sobre hechos o fendmenos estudiados en determinadas

poblaciones o en un subconjunto de ellas” (Quispe, 2012, p.97).
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Asimismo, se utilizé como instrumento la ficha de observacion, este es considerado
como un instrumento que permite registrar informacion de elementos o hechos
observados durante un proceso de investigacion. Es un instrumento que registra la

realidad objetiva tal como se presenta.ar’ (Hernandez, 2006, p.235).

3.9. Validacion y confiabilidad del instrumento

3.9.1. Validacion del instrumento

Para evaluar la validez de los instrumentos de investigacion, estos se sometieron a la
revision de tres expertos en clima organizacional y compromiso organizacional, con el

proposito de obtener sus opiniones y valoraciones. El resultado es el siguiente:

Resultado de validez de contenido de instrumentos

N° Validadores Grado CCO FCO
académico

1  Gabriela Loayza Trejo Magister 91 91

2  Edgar Mendoza Palomino Magister 90 90

3  Ali Cruz Luna Magister 95 95

Promedio 92 92

El cuestionario sobre Clima Organizacional (CCO) y la Ficha de Compromiso
Organizacional (FCO), de acuerdo a los expertos, presentan un nivel de muy buena

validez en un promedio de 92% en ambos casos.
3.9.2. Confiabilidad de instrumento

Los instrumentos, una vez que hayan sido sometidos a la validacién, fueron sometidos
a una prueba piloto con la participacién de 15 docentes. Los resultados de esta prueba
se analizaron utilizando el estadistico Alfa de Cronbach, mediante el cual se determiné

los siguientes niveles de confiabilidad:

Resultados de confiabilidad de los instrumentos

N° Instrumento Muestra N° de items Valor de Alpha
Cronbach

1 CCoO 15 30 0,984

2 FCO 15 24 0,702
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El resultado que se obtuvo a través de la prueba Alpha de Cronbach es equivalente a
0,712 que permite sostener que la ficha de observaciéon presenta una muy buena

confiabilidad y se encuentra apto para su aplicacion.

3.10. Técnicas de procesamiento de datos

Concluido el proceso de obtencidon de la informacion a través de los instrumentos
seleccionados para este fin, el siguiente paso es el procesamiento de la informacion,

para ello se considerd los siguientes aspectos:

- Se determind el uso del paquete estadistico SPSS version 25.

- La informacién recabada se sistematizé en dos rubros: descriptivos e
inferenciales.

- Los resultados descriptivos se procesaron haciendo uso de las tablas de
contingencia, los que fueron posteriormente presentados en tablas cruzadas
porcentuales.

- Los resultados inferenciales se hallaron mediante el estadigrafo Rho de
Spearman. Previa al uso de este estadigrafo, se hall6 la prueba de normalidad,
el cual permitié su uso en la correspondiente prueba de hipotesis.

- Teniendo como base los resultados obtenidos se procedid a la discusion de

resultados

3.11. Aspectos éticos

La practica de la investigacion cientifica y la aplicacion del conocimiento generado por
la ciencia requieren comportamientos éticos. En trabajo de investigacion que se
concreto, se cifio estrictamente a los principios de confidencialidad y consentimiento

informado al administrar los instrumentos y al publicar los resultados.

Iv. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados descriptivos
Tabla 1

Clima organizacional y el compromiso organizacional en las instituciones educativas

Compromiso organizacional Total
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Deficiente Moderado Bueno

Clima Deficiente Recuento 18 4 2 24
organi % del total 17,6% 3,9% 2,0% 23,5%
zacion Moderado Recuento 0 21 0 21
al % del total 0,0% 20,6% 0,0% 20,6%
Bueno Recuento 0 3 54 57

% del total 0,0% 29%  52,9% 55,9%

Total Recuento 18 28 56 102

% del total 17,6% 27,5% 54,9% 100,0%
Nota: Data recabada mediante cuestionarios

Al observar la tabla, se tiene que el 55,9% de maestros manifiestan que el clima
organizacional en su centro educativo es bueno. En ese sentido, el 54,9% de maestros
muestran un buen compromiso organizacional. Este resultado sugiere que a la medida
que el clima organizacional sea bueno en el centro de trabajo, el compromiso

organizacional de los maestros se incrementa mucho mas.

Tabla 2

Clima organizacional y el compromiso ético moral en las instituciones educativas

Compromiso Etico Moral
Deficiente Moderado Bueno Total

Clima Deficiente Recuento 16 4 4 24
organi % del total 15,7% 3,9% 3,9% 23,5%
zacion Moderado Recuento 0 19 2 21
al % del total 0,0% 18,6% 2,0% 20,6%
Bueno Recuento 0 0 57 57

% del total 0,0% 0,0%  55,9% 55,9%

Total Recuento 16 23 63 102

% del total 15,7% 225%  61,8% 100,0%

Nota: Data recabada mediante cuestionarios
En la tabla, se observa que el 55,9% de maestros manifiestan que el clima

organizacional en su centro educativo es bueno. De igual modo, el 61,8% de maestros
muestran un buen compromiso ético moral. Este resultado sugiere que a la medida que
el clima organizacional sea bueno en la institucién educativa, el compromiso ético moral

de los maestros se incrementa mucho mas.

Tabla 3

Clima organizacional y el compromiso con estudiantes en las instituciones educativas

Compromiso con estudiantes Total
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Deficiente Moderado Bueno

Clima Deficiente Recuento 19 4 1 24
organi % del total 18,6% 3,9% 1,0% 23,5%
zacion Moderado Recuento 0 13 8 21
al % del total 0,0% 12,7% 7,8% 20,6%
Bueno Recuento 0 0 57 57

% del total 0,0% 0,0%  55,9% 55,9%

Total Recuento 19 17 66 102

% del total 18,6% 16,7% 64,7% 100,0%
Nota: Data recabada mediante cuestionarios

En el andlisis de los datos mostrados en la tabla, se observa que el 55,9% de maestros
manifiestan que el clima organizacional en su centro educativo es bueno. Asimismo, el
64,7% de maestros muestran un buen compromiso con los estudiantes. Este resultado
sugiere que a la medida que el clima organizacional sea bueno en la instituciéon
educativa, el compromiso con los estudiantes de los maestros se incrementa mucho

mas.

Tabla 4

Clima organizacional y el compromiso social en las instituciones educativas

Compromiso Social
Deficiente Moderado Bueno Total

Clima Deficiente Recuento 12 4 8 24
organi % del total 11,8% 3,9% 7,8% 23,5%
zacion Moderado Recuento 0 16 5 21
al % del total 0,0% 15,7% 4,9% 20,6%
Bueno Recuento 0 0 57 57

% del total 0,0% 0,0%  55,9% 55,9%

Total Recuento 12 20 70 102

% del total 11,8% 19,6% 68,6% 100,0%
Nota: Data recabada mediante cuestionarios
Al observar la tabla, se tiene que el 55,9% de maestros manifiestan que el clima

organizacional en su centro educativo es bueno. En ese sentido, el 68,6% de maestros
muestran un buen compromiso social. Este resultado sugiere que a la medida que el
clima organizacional sea bueno en el centro de trabajo, el compromiso social de los

maestros se incrementa mucho mas.

4.2. Resultados inferenciales

4.2.1. Prueba de normalidad
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Tabla 5

Resultados de prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Clima ,350 102 ,000
Compromiso ,342 102 ,000

Nota: Data recabada mediante cuestionarios

Al analizar los valores que presenta la prueba Kolmorogov-Smirnov, se puede observar
el valor de significancia igual a 0,000<0,05. Este resultado, abre la posibilidad de afirmar
que no se presenta distribucion normal de los datos en las variables estudiadas; por lo
que, se asume el uso de la prueba no paramétrica denominada Rho de Spearman para

hallar la prueba de hipotesis.

4.2.2. Prueba de hipoétesis general

Tabla 6

Relacion entre clima organizacional y compromiso organizacional.

Rho Spearman Compromiso organizacional
Coef|C|e_n’te 0.896
Clima organizacional correlacion
Sig. 0.000
n 102

Ho: No existe relaciéon significativa entre el clima organizacional y el compromiso

organizacional en las instituciones educativas del distrito de Pichari-2023

Hi: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso

organizacional en las instituciones educativas del distrito de Pichari-2023

De acuerdo a los valores proporcionados por los maestros y analizados
estadisticamente en la tabla precedente, permite afirmar que el valor de la significancia
calculada se muestra inferior a la significancia establecida (p=0,000<0,05); en ese
sentido, se evidencia estadisticamente la existencia de una relacion significativa entre
el clima organizacional y el compromiso organizacional. Es mas, el coeficiente de
correlacion sugiere la presencia de una relacion directa y muy buena (rs=0,896). Valores

estadisticos que permiten aceptar la hipotesis alterna establecida en la investigacion.

4.2.3. Prueba de primera hipoétesis especifica
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Tabla 7

Relacion entre clima organizacional y compromiso ético moral

Rho Spearman Compromiso ético moral
Coef|C|e_n’te 0863
Clima organizacional correlacion
sig. 0.000
n 102

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso ético

moral en las instituciones educativas del distrito de Pichari-2023.

Hi: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso ético moral

en las instituciones educativas del distrito de Pichari-2023.

Los valores proporcionados por los maestros y analizados estadisticamente en la tabla
precedente, permite afirmar que el valor de la significancia calculada se muestra inferior
a la significancia establecida (p=0,000<0,05); en ese sentido, se evidencia
estadisticamente la existencia de una relacion significativa entre el clima organizacional
y el compromiso ético moral. Es mas, el coeficiente de correlacion sugiere la presencia
de una relacion directa y muy buena (rs=0,863). Valores estadisticos que permiten

aceptar la hipétesis alterna establecida en la investigacion.

4.2.4. Prueba de segunda hipétesis especifica

Tabla 8

Relacion entre clima organizacional y compromiso con estudiantes

Compromiso con

Rho Spearman estudiantes

Coeficie_n,te 0.885
Clima organizacional correlacion
Sig. 0.000
n 102

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso con

los estudiantes en las instituciones educativas del distrito de Pichari-2023.

Hi: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso con los

estudiantes en las instituciones educativas del distrito de Pichari-2023.
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Al observar los valores proporcionados por los maestros y analizados estadisticamente
en la tabla precedente, permite afirmar que el valor de la significancia calculada se
muestra inferior a la significancia establecida (p=0,000<0,05); en ese sentido, se
evidencia estadisticamente la existencia de una relacion significativa entre el clima
organizacional y el compromiso con estudiantes. Es mas, el coeficiente de correlacion
sugiere la presencia de una relacion directa y muy buena (rs=0,885). Valores

estadisticos que permiten aceptar la hipotesis alterna establecida en la investigacion.

4.2.5. Prueba de tercera hipétesis especifica

Tabla 9

Relacion entre clima organizacional y el compromiso social

Rho Spearman Compromiso social
Coef|C|e_n,te 0732
Clima organizacional correlacion
Sig. 0.000
n 102

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso

social en las instituciones educativas del distrito de Pichari-2023.

Hi: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso social en

las instituciones educativas del distrito de Pichari-2023.

De acuerdo a los valores proporcionados por los maestros y analizados
estadisticamente en la tabla precedente, permite afirmar que el valor de la significancia
calculada se muestra inferior a la significancia establecida (p=0,000<0,05); en ese
sentido, se evidencia estadisticamente la existencia de una relacion significativa entre
el clima organizacional y el compromiso social. Es mas, el coeficiente de correlacion
sugiere la presencia de una relacion directa y muy buena (rs=0,896). Valores

estadisticos que permiten aceptar la hipotesis alterna establecida en la investigacion.
4.3. Discusion de resultados

Los resultados hallados en la presente investigacion muestran una visién global sobre
la asociacion existente entre el clima organizacional y el compromiso organizacional que
se presenta en docentes de las instituciones educativas del distrito de Pichari. Los

resultados, permiten visualizar una relacion significativa que posibilita comprender cémo

45



estas dos variables se relacionan entre si y el impacto que este refleja en el bienestar

de los maestros y su desempefio en las instituciones educativas.

En relacién a la hipotesis general, los valores obtenidos muestran estadisticamente la
existencia de una relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso
organizacional (p=0,000<0,05); asimismo. el coeficiente de correlacién sugiere la
presencia de una relacion directa y muy buena (rs=0,896). Este resultado, se sustenta
en los datos expuestos en la tabla 1, en el que se puede observar que el 55,9% de
maestros manifiestan que el clima organizacional en su centro educativo es bueno. En
ese sentido, el 54,9% de maestros muestran un buen compromiso organizacional. Este
resultado sugiere que a la medida que el clima organizacional sea bueno en el centro
de trabajo, el compromiso organizacional de los maestros se incrementa mucho mas.
Este resultado ratifica la valiosa importancia del contexto laboral en la determinacién de
la motivacion, dedicacion y el sentido de pertenencia de los maestros hacia sus
responsabilidades y roles al interior de la institucion educativa; puesto que un clima
organizacional positivo, sustentado en la confianza, en el reconocimiento, en la
comunicacion efectiva, sugieren que nutren el mayor compromiso organizacional de los
maestros. Estos valores expuestos son coincidentes con los resultados obtenidos en la
investigacion realizada por Marin (2018) quien concluye que los resultados revelaron

que el clima laboral tiene un impacto en el compromiso organizacional de los docentes.

En ese sentido, el analisis de la primera hipotesis especifica, muestra que el resultado
estadistico obtenido, se constituye en evidencia suficiente que muestra la existencia de
una relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso ético moral
(p=0,000<0,05); de igual modo, el coeficiente de correlacion sugiere la presencia de una
relacion directa y muy buena (rs=0,863). Asimismo, estos resultados se ratifican con los
valores presentados en la tabla 2, en el que se tiene que el 55,9% de maestros
manifiestan que el clima organizacional en su centro educativo es bueno. De igual modo,
el 61,8% de maestros muestran un buen compromiso ético moral. Este resultado sugiere
que a la medida que el clima organizacional sea bueno en la institucion educativa, el
compromiso ético moral de los maestros se incrementa mucho mas. Valores
coincidentes con la investigacion desarrollada por Jiménez (2021) quien luego de una
investigacion realizada concluye que los resultados del estudio revelan una relacion
positiva y altamente significativa entre el clima laboral y el compromiso organizacional.
Ademas, se observd un nivel de significancia igualmente alto entre variables como
realizacion personal, involucramiento, supervision, comunicacion, condiciones laborales

y el compromiso organizacional en sus aspectos afectivo, de continuidad y normativo.
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De igual modo, al analizar la segunda hipétesis especifica se concluye que los valores
estadistico hallados, evidencian estadisticamente la existencia de una relacion
significativa entre el clima organizacional y el compromiso con estudiantes
(p=0,000<0,05); asimismo, el coeficiente de correlacion sugiere la presencia de una
relacion directa y muy buena (rs=0,885). Estos valores se ven sustentados con los datos
presentados en la tabla 3, en el que se observa que el 55,9% de maestros manifiestan
qgue el clima organizacional en su centro educativo es bueno. Asimismo, el 64,7% de
maestros muestran un buen compromiso con los estudiantes. Este resultado sugiere
que a la medida que el clima organizacional sea bueno en la institucién educativa, el
compromiso con los estudiantes de los maestros se incrementa mucho mas. Estos
resultados son respaldados por la investigacion realizada por Rodriguez (2019), quien
concluye que durante la investigacion, se identificd una conexion directa, significativa y
fuerte entre las puntuaciones totales de ambas escalas. Ademas, se observaron
relaciones significativas entre todas las dimensiones del Clima Organizacional y el
Compromiso Afectivo y Normativo, aunque no se evidencié una relacion con el

Compromiso de Continuidad.

Por otro lado, los resultados correspondientes a la tercera hipotesis especifica, permiten
observar que los valores obtenidos muestran estadisticamente la existencia de una
relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso social
(p=0,000<0,05); asimismo, el coeficiente de correlacion sugiere la presencia de una
relacion directa y muy buena (rs=0,896). Estos resultados son ratificados con los datos
expuestos en la tabla 4, en el que se que observa que el 55,9% de maestros manifiestan
que el clima organizacional en su centro educativo es bueno. En ese sentido, el 68,6%
de maestros muestran un buen compromiso social. Este resultado sugiere que a la
medida que el clima organizacional sea bueno en el centro de trabajo, el compromiso
social de los maestros se incrementa mucho mas. Los resultados expuestos, son
coincidentes con los valores hallados en la investigacion realizada por Cornelio (2021)
quien como  conclusién principal sefala que, aunque las correlaciones son
estadisticamente significativas, el impacto es de magnitud limitada. Esto debido a que

la correlacion entre las variables investigadas es moderada.

Los resultados presentados, evidencian la presencia de una muy buena y directa
relacion entre las variables investigadas; sin embargo, es importante reflexionar y
precisar que una de las limitaciones de la presente investigacion es que la muestra es
relativamente pequena, por lo que esta deberia ser investigada en muestras mayores y

estratificadas, con la intencion de generalizar sus resultados a todos los niveles
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educativos. En consecuencia, estos resultados se constituyen en material basico para

futuras investigaciones.
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CONCLUSIONES

Los valores obtenidos muestran estadisticamente la existencia de una relacion
significativa entre el clima organizacional y el compromiso organizacional
(p=0,000<0,05); asimismo. el coeficiente de correlacion sugiere la presencia de una
relacion directa y muy buena (rs=0,896). Resultado que permite inferir que un buen clima
organizacional esta asociado con un buen compromiso organizacional de parte de los

maestros de las instituciones educativas del distrito de Pichari.

El resultado estadistico obtenido, se constituye en evidencia suficiente que muestra la
existencia de una relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso
ético moral (p=0,000<0,05); de igual modo, el coeficiente de correlacién sugiere la
presencia de una relacion directa y muy buena (rs=0,863). Valores estadisticos que
permite deducir que un buen clima organizacional estd asociado con un buen
compromiso ético moral de parte de los maestros de las instituciones educativas del
distrito de Pichari.

Al analizar los valores estadistico hallados, se evidencia estadisticamente la existencia
de una relaciéon significativa entre el clima organizacional y el compromiso con
estudiantes (p=0,000<0,05); asimismo, el coeficiente de correlacion sugiere la presencia
de una relacién directa y muy buena (rs=0,885). Valores estadisticos que permiten inferir
que un buen clima organizacional estd asociado con un buen compromiso con
estudiantes de parte de los maestros de las instituciones educativas del distrito de

Pichari.

Los valores obtenidos muestran estadisticamente la existencia de una relacion
significativa entre el clima organizacional y el compromiso social (p=0,000<0,05);
asimismo, el coeficiente de correlacion sugiere la presencia de una relacion directa y
muy buena (rs=0,896). Resultado que permite inferir que un buen clima organizacional
estd asociado con un buen compromiso social de parte de los maestros de las

instituciones educativas del distrito de Pichari.
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RECOMENDACIONES

Al director de la Unidad de Gestion Educativa Local de Pichari, implementar en las
instituciones educativas la presencia de profesionales que aborden la consolidacion del

clima organizacional en las instituciones educativas de su jurisdiccion.

A los maestros y maestras de las instituciones educativas del distrito de Pichari,
fortalecer mucho mas su compromiso organizacional con las instituciones educativas

con la finalidad de mejorar los niveles académicos de los estudiantes.

A los directores de las instituciones educativas del distrito de Pichari, contribuir al
fortalecimiento del clima organizacional con la finalidad de elevar mucho mas el

compromiso organizacional de los maestros de las instituciones educativas.
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LISTA DE ABREVIATURAS

MINEDU: Ministerio de Educacién
UNSCH: Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga
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GLOSARIO
Clima: Conjunto de condiciones atmosféricas que caracterizan una region.
Gestion: Accion y efecto de gestionar.
Institucion: Establecimiento o fundaciéon de algo.
Docentes: Perteneciente o relativo a la ensefianza.

Primaria: Primero en orden o grado.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E METODOLOGIA
INDICADORES

Problema General: Objetivo general Hipoétesis general:

¢ Qué relacién existe entre | Establecer la relacion que existe | Existe relacién significativa | Variable 1: Tipo:

el clima organizacional y el | entre el clima organizacional y el | entre el clima organizacional | Clima organizacional | Basica

compromiso organizacional | compromiso organizacional en |y el compromiso Disefio:

en las instituciones | las instituciones educativas del | organizacional en las No experimental

educativas del distrito de
Pichari-20237?

Problemas especificos:

¢ Qué relacién existe entre
el clima organizacional y el
compromiso ético moral en
las instituciones educativas
del distrito de Pichari-20237?
¢, Qué relacion existe entre
el clima organizacional y el
compromiso con los
estudiantes en las
instituciones educativas del
distrito de Pichari-20237?

¢, Qué relacion existe entre
el clima organizacional y el
compromiso social en las
instituciones educativas del
distrito de Pichari-20237?

distrito de Pichari-2023.
Objetivos especificos:
Determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y el
compromiso ético moral en las
instituciones  educativas  del
distrito de Pichari-2023
Determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y el
compromiso con los estudiantes
en las instituciones educativas
del distrito de Pichari-2023.
Determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y el
compromiso social en las
instituciones  educativas  del
distrito de Pichari-2023.

instituciones educativas del
distrito de Pichari-2023.
Hipotesis especificas:

Existe relacion significativa
entre el clima organizacional
y el compromiso ético moral

en las instituciones
educativas del distrito de
Pichari-2023

Existe relacion significativa

entre el clima organizacional
y el compromiso con los
estudiantes en las
instituciones educativas del
distrito de Pichari-2023.

Existe relacion significativa
entre el clima organizacional
y el compromiso social en las
instituciones educativas del
distrito de Pichari-2023.

Variable 2:
Compromiso
organizacional

transeccional Correlacional

Poblacion:

104 docentes de
educacion  primaria
distrito de Pichari
Muestra:

102 docentes de
educacion  primaria
distrito de Pichari
Técnica:

Encuesta
Instrumento:
cuestionario

de
del

de
del
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacion
Maestria en educacién, mencion Gestion Educacional

FICHA DE..OBSERVACION SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL DOCENTE.

Sefor (a) Director (a), el presente es una ficha de observaciéon que forma parte de
un trabajo de investigacion sobre el compromiso organizacional docente; por lo que,
solicito tenga a bien de valor en la presente ficha el compromiso de cada docente de
su Institucion Educativa.

Muchas Gracias.

INSTRUCCIONES:

A continuacioén, encontrara una lista de preguntas y debera calificar en una escala de
puntuacion del 1 hasta 3 con una (X), segun su criterio respecto al Compromiso
Organizacional Docente.

1:

Nunca

2: A veces 3: Siempre

DATOS GENERALES:
1.Gradoacargo..................... Seccion.........

2.8exo: F( )M ()

N° ITEMS Escala de
valor
Compromiso ético moral

01 | El/La docente del grado y seccion a cargo de la Institucion
Educativa tiene un comportamiento ético adecuado a su| 1 2 3
funcion.

02 | El/La docente del grado y seccion a cargo de la Institucion | 1 2 3
Educativa tiene una conducta y moral intachable.

03 | El/La docente del grado y seccion a cargo de la Institucion | 1 2 3
Educativa tiene una adecuada conducta personal.

04 | El/La docente del grado y seccion a cargo de la Institucion | 1 2 3
Educativa ejercita positivamente la ética profesional.

05 | El/La docente del grado y seccion a cargo de la Institucion | 1 2 3
Educativa se distancia de la corrupcion.

06 | El/La docente del grado y seccion a cargo de la Institucion
Educativa, guarda coherencia entre lo que predican y lo que | 1 2 3
realiza en su vida cotidiana.

07 | El/La docente del grado y seccion a cargo de la Institucion | 1 2 3
Educativa tiene una adecuada relacion con los estudiantes.

08 | El/La docente del grado y seccion a cargo de la Institucion | 1 2 3
Educativa demuestra una gran coherencia de vida.

Compromiso con los estudiantes

09 | El/La docente del grado y seccion a cargo de la Institucion | 1 2 3

Educativa se comunica con respeto con los estudiantes.
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10

El/La docente del grado y seccion a cargo de la Instituciéon
Educativa, genera un clima de confianza y afectividad con los
estudiantes.

11

El/lLa docente del grado y seccidon a cargo de la Institucion
Educativa se interesa por los problemas pedagdgicos de los
educandos.

12

El/lLa docente del grado y seccién a cargo de la institucion
educativa se interesa por los problemas personales de los
estudiantes.

13

El/lLa docente de grado y seccidon a cargo de la Institucion
Educativa mantiene una relacion afectiva y adecuada con los
estudiantes.

14

El/lLa docente de grado y seccion a cargo de la Instituciéon
Educativa muestra apoyo académico pertinente a los
estudiantes.

15

El/lLa docente del grado y seccion a cargo de la Institucion
Educativa muestra tolerancia con afectividad a los alumnos.

16

El/lLa docente del grado y seccion a cargo de la Institucion
Educativa tiene un trato cordial, tolerante y respeto a los
estudiantes.

Compromiso social.

17

El/lLa docente del grado y seccion a cargo de la Institucion
Educativa tiene una conducta de respeto al Estatuto y el
Reglamento Interno de la comunidad.

18

El/lLa docente del grado y seccion a cargo de la Institucion
Educativa cumple adecuadamente con sus deberes como
docentes.

19

El/lLa docente del grado y seccidon a cargo de la Institucion
Educativa cumple adecuadamente con sus deberes como
ciudadanos.

20

El/lLa docente del grado y seccidon a cargo de la Institucion
Educativa colabora con las actividades de la comunidad y de la
institucion.

21

El/La docente del grado y seccibn a cargo de nuestra
Institucion Educativa se identifica con los programas de apoyo
social a favor de los nifios y nifias.

22

El/lLa docente del grado y seccidon a cargo de la Instituciéon
Educativa cumple con las tareas educativas como parte de la
proyeccion social.

23

El/lLa docente del grado y seccion a cargo de la Instituciéon
Educativa busca la mejora continua de su labor como
pedagogo.

24

El/La docente del grado y seccidon a cargo de la Institucion
Educativa, busca mejorar la calidad educativa a partir de labor
pedagdgica.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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BAREMACION

Deficiente Moderado Buena
Compromiso organizacional 24 -39 40 - 55 56 -72
Compromiso ético moral 8-12 13-18 19-24
Compromiso con estudiantes 8-12 13-18 19-24
Compromiso social 8-12 13-18 19-24

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacion
Maestria en educaciéon, mencién Gestién Educacional

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado Profesor (a):
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad
la - obtencion de informacién acerca de como percibe el clima organizacional en la
Institucion Educativa donde usted labora. La presente encuesta es anénima; por favor
responda con sinceridad.
INSTRUCCIONES:
En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de caracteristica sobre el clima
institucional, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de respuesta
que debe calificar. Responda encerrando en un circulo la alternativa elegida, teniendo
en cuenta los siguientes criterios.

1) Totalmente en desacuerdo 2) En desacuerdo 3) De acuerdo 4) Totalmente de

acuerdo

N° | DIMENIONES E INDICADORES 112 |3 |4
IDENTIDAD INSTITUCIONAL

1 Todos los profesores, auxiliares y alumnos conocen los
objetivos y metas de la institucion educativa.

2 Considera que el personal que labora en la institucion esta
comprometido con los objetivos y metas planteados.

3 Comparte sus objetivos personales con los de la institucion
educativa.

4 Se siente identificado con su labor como docente.

5 Espera con entusiasmo su préximo dia de labor académica.

6 Los auxiliares, profesores y personal directivo trabajan en
conjunto para resolver problemas de interés comun.

7 Participas activamente en las jornadas pedagodgicas
proponiendo soluciones a la problematica académica.

8 Tiene dificultades para participar en comisiones de trabajo o en
asumir responsabilidades.

9 En el desarrollo de su labor académica existe un nivel de
satisfaccion laboral y Profesional.

10 | Se siente orgulloso(a) de pertenecer a su institucion educativa.
RELACIONES INTERPERSONALES

11 | Existe un grato ambiente de trabajo en la institucion educativa.
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12 | El personal directivo promueve reuniones frecuentes con los
docentes y auxiliares.

13 | Existe apertura en el personal directivo para tratar problemas
relacionados con su labor docente.

14 | Existe conflictos o enemistades entre los docentes, auxiliares
y personal directivo de la institucién.

15 | Existe libertad en el personal de la institucion para expresar
sus ideas de manera abierta.

16 | Percibe un espiritu de cooperacion y ayuda entre docentes,
administrativos y personal directivo.

17 | Existe conflicto o enemistad entre los docentes y auxiliares de
la institucion educativa.

18 | Recibe el apoyo y colaboracion requerida para el desempefio
de sus funciones como docente por parte del personal
directivo.

19 | El personal directivo se interesa por su labor docente,
propiciando un clima de concordia.

20 | Conoce el personal directivo los problemas que aquejan a los
profesores.

DINAMICA INSTITUCIONAL

21 | Considera que en la institucion educativa se orienta de manera
adecuada las actividades pedagogicas e institucionales.

22 | Las normas establecidas en el reglamento interno son claras y
conocidas por todos los miembros de la institucion educativa

23 | Existe constante monitoreo y supervision de la labor docente
por parte del personal directivo.

24 | Existe flexibilidad para la presentacion de la carpeta
pedagogica y demas documentos.

25 | Los parametros que definen las normas de convivencia son
claros y conocidos por alumnos, docentes y el personal
directivo.

26 | Se facilita la participacion de los profesores en la toma
decisiones.

27 | Las decisiones que afectan el normal funcionamiento de la
institucion educativa son tomadas en forma vertical vy
autoritaria.

28 | El personal directivo valora el desempefio docente, asi como
el esfuerzo para el cambio.

29 | Se estimula a aquellos docentes que muestran desempefio
sobresaliente en el cumplimiento de sus funciones.

30 | Se siente satisfecho con el funcionamiento de su institucion
educativa.

BAREMACION
Deficiente Regular Buena

Clima organizacional 30a59 60 a 89 90 a 120

Identidad institucional 10a19 20a 29 30 a 40

Relaciones 10a19 20a29 30a40

interpersonales

Dinamica institucional 10a19 20a29 30a40
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PRUEBA DE CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO SOBRE CLIMA
ORGANIZACIONAL

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,984 30

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de  Correlacion =~ Cronbach si

escala si el escala si el total de el elemento

elemento se elementose  elementos se ha

ha suprimido ha suprimido  corregida suprimido
ITEM1 31,00 91,556 , 764 ,985
ITEM2 30,80 95,289 ,933 ,986
ITEM3 31,00 92,444 ,962 ,983
ITEM4 30,90 94,322 ,822 ,984
ITEM5 31,00 90,667 ,834 ,984
ITEM6 31,00 92,444 ,962 ,983
ITEM7 31,00 92,444 ,962 ,983
ITEM8 30,90 92,767 ,696 ,985
ITEM9 31,10 92,989 ,885 ,983
ITEM10 31,00 90,889 ,817 ,984
ITEM11 30,90 90,100 ,914 ,983
ITEM12 30,90 90,100 ,914 ,983
ITEM13 30,90 94,322 ,822 ,984
ITEM14 31,00 92,444 ,962 ,983
ITEM15 31,00 92,444 ,962 ,983
ITEM16 31,00 92,444 ,962 ,983
ITEM17 31,00 92,444 ,962 ,983
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ITEM18 31,00 92,444 ,962 ,983

ITEM19 31,00 92,444 ,962 ,983
ITEM20 31,00 90,667 ,834 ,984
ITEM21 31,00 92,444 ,962 ,983
ITEM22 31,00 92,444 ,962 ,983
ITEM23 30,90 92,767 ,696 ,985
ITEM24 31,10 92,989 ,885 ,983
ITEM25 31,00 90,889 ,817 ,984
ITEM26 30,90 90,100 ,914 ,983
ITEM27 31,00 91,556 ,764 ,985
ITEM28 30,80 95,289 ,533 ,986
ITEM29 31,00 92,444 ,962 ,983
ITEM30 31,00 92,444 ,962 ,983

PRUEBA DE CONFIABILIDAD DE FICHA DE OBSERVACION SOBRE
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 15 100,0

Excluido? 0 ,0

Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,702 24

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de  Correlacion =~ Cronbach si
escala si el escala si el total de el elemento
elemento se elemento se  elementos se ha
ha suprimido ha suprimido  corregida suprimido
ITEM1 25,70 13,344 ,596 ,651
ITEM2 25,80 15,067 ,341 ,691
ITEM3 25,70 16,011 ,208 , 707
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ITEM4

ITEM5

ITEM6

ITEM7

ITEM8

ITEM9

ITEM10
ITEM11
ITEM12
ITEM13
ITEM14
ITEM15
ITEM16
ITEM17
ITEM18
ITEM19
ITEM20
ITEM21
ITEM22
ITEM23
ITEM24

25,30
25,20
26,10
26,40
26,30
26,20
26,00
26,20
26,10
25,90
25,40
25,70
25,30
25,20
26,10
26,40
26,30
26,20
26,00
25,70
25,50

13,789
14,622
14,100
15,378
15,344
16,400
18,222
17,511
17,433
17,433
15,378
16,011
13,789
14,622
14,100
15,378
15,344
16,400
18,222
16,011
14,278

,633
,662
,567
,516
,483
,208
-,190
-,050
-,031
-,013
,327
,208
,633
,662
,567
,516
,483
,208
-,190
,208
,604

,651
,660
,660
,677
,678
,705
,766
,728
, 726
721
,693
,707
,651
,660
,660
677
,678
,705
,766
,707
,659
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El que suscribe; responsable verificador de originalidad de trabajo de tesis de Posgrado en segunda
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Se expide la presente constancia, a solicitud del interesado para los fines que crea conveniente.

06 de junio de 2025.
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POSGRADO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBA
O FUAMANGA

.Y A

¥

Siendo las 10:00 a.m. del 11 de abril de 2025 se reunieron en el auditorium de la Escuela de Posgrado
de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, el Jurado Examinador y Calificador de Tesis,
presidido por el Mg. ROALDO PINO ANAYA Director (e) de la Escuela de Posgrado, el Dr. GUIDO ALFONSO
PEREZ SAEZ Director de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educaci6n, e integrado por
los siguientes miembros: Dr. 0SCAR GUTIERREZ HUAMANI y la Dra. URCINA LOAYZA GOMEZ; para la
sustentacién oral y publica de la tesis titulada: CLIMA Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN
INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL DISTRITO DE PICHARI - 2023, presentado por la Bach. GINA SUSAN
MUCHARI SAICO. Teniendo como asesor al Dr. ROLANDO ALFREDO QUISPE MORALES.

Acto seguido se procedié a la exposicion de la tesis, con el fin de optar el Grado Académico de
MAESTRO(A) EN EDUCACION, MENCION EN GESTION EDUCACIONAL. Formuladas las preguntas, éstas
fueron absueltas por la graduanda.

A continuacion, el Jurado Examinador y Calificador de Tesis procedi6 a la votacién, la que dio como
resultado el siguiente calificativo: ' () F )

CALIFICACION (x) ot
Aprobado(a) por Unanimidad. }/
' Aprobado(a) por Mayoria.

| Desaprobado(a) por Unanimidad.

Desaprobado(a) por Mayoria.
(x) Marcar con aspa.

Luego, el presidente del Jurado recomienda que la Escuela de Posgrado proponga que se le otorgue a
la Bach. GINA SUSAN MUCHARI SAICO, el Grado Académico de MAESTRO(A) EN EDUCACION, MENCION
EN GESTION EDUCACIONAL. Siendo 1as.......,., ... 2L hrs. se levanta la sesién.

Se extiende el acta en la ciudad de Ayacucho, a lasyz(-fja ................... hrs. del 11 de abril de 2025.

.....................................................................

Mg. ROALDO PINO AYA
Directgr(e) de la Escuela de Posgrado.

....... ]t

GUTIERREZ ANI Dra. URCINA KOAYZA GOMEZ
Miembro. Miembro.

Secretdrio Docente.
Observaciones:

.....................................................................................................................................................................................

Som s e g Rl B el e B unsch@universia.edu.pe
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